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Tentera Darat Malaysia (TDM)  telah mengalami transformasi yang drastik dari segi 
pemodenan persenjataan dan juga pembangunan sumber manusia  bagi mencapai 
matlamat untuk menjadikan TDM sebagai sebuah angkatan yang kredibel, versatil 
dan  mampu melaksanakan sebarang operasi dengan berkesan dan efisyen. Untuk 
mencapai matlamat tersebut penekanan terhadap aspek ’intangible’ seperti morel, 
motivasi dan komitmen amatlah  perlu dititikberatkan di kalangan semua peringkat 
kepimpinan dan anggota TDM.  Walaupun mempunyai perancangan sumber  
manusia yang jelas, didapati bilangan kes pelanggaran disiplin yang melibatkan 
anggota  TDM semakin meningkat.  Justeru itu kajian ini bertujuan untuk mengenal 
pasti tahap morel  di kalangan anggota TDM dan menguji  sejauh mana morel 
mempengaruhi motivasi dan komitmen mereka dalam menentukan kecemerlangan 
TDM. Kajian ini menggunakan kaedah  kuantitatif dengan menggunakan borang  
soal selidik  berstruktur yang dibentuk berdasarkan pelbagai kajian terdahulu.  
Responden kajian telah dipilih menggunakan kaedah rawak berstrata yang 
melibatkan 525 anggota TDM dari  empat kawasan iaitu  Divisyen Utara (Kawasan 
Utara Semenanjung Malaysia), Divisyen Tengah (Kawasan Tengah Semenanjung 
Malaysia), Divisyen Selatan (Kawasan Selatan Semenanjung Malaysia) dan Divisyen 
Malaysia Timur (Kawasan Sabah dan Sarawak).  Data yang diperolehi melalui 
borang soal selidik  telah dianalisis dengan menggunakan perisian “Statistical 
Package for Social Science (SPSS)’.  Hasil kajian mendapati keseluruhan tahap 
morel di kalangan anggota TDM berada pada kedudukan  yang tinggi dengan nilai 
purata 4.18. Pengkelasan min bagi kelima-lima item dalam bahagian morel berada 
di antara  4.03 ke 4.33 dan sisihan piawaian pula melebihi paras 0.6. Di antara 
kelima-lima pengukuran morel yang diuji didapati keghairahan menunjukkan tahap 
yang paling rendah dengan nilai purata min 4.03. Manakala kerohanian pula berada 
di kedudukan yang paling tinggi dengan nilai purata min 4.33.  Walau bagaimanapun 
motivasi anggota-anggota TDM berada di paras yang selesa dengan nilai purata 
4.12. Terdapat tiga faktor luaran berada di paras sederhana tinggi  iaitu tugas  
(3.27), gaji (3.55) dan tempat tinggal (3.88). Faktor dalaman berada di paras 
sederhana tinggi  iaitu sikap (3.77).  Komitmen di kalangan anggota TD  pula berada 
di tahap tinggi (3.9). Melalui ujian hipotesis yang dilakukan, pengaruh morel 
terhadap motivasi  adalah pada kedudukan yang boleh diterima dan mempunyai 
perkaitan  iaitu pada kadar .727 dan pengaruh morel dengan komitmen juga terdapat 
perkaitan  dengan nilai kesahan .601.  Kajian ini menunjukkan terdapat perkaitan 
antara morel, motivasi dan pengaruh komitmen dalam menentukan  kecemerlangan  
TDM.  Diharap penemuan  ini dapat memberi input kepada pihak pengurusan TDM 
dan seterusnya membuat perancangan strategik sumber manusia berasaskan 
pentadbiran trilogi  perlakuan (man, machine and method)  agar ianya selari dengan 
halatuju dan transformasi TDM. 
 











The Malaysian Army  has undergone a drastic transformation in terms of 
modernization of armament and human resource development to achieve the 
particular goal of the Army  which are to be a credible and  versatile force that are 
always in a high state of preparation to perform any operations effectively and 
efficiently.  To achieve  the goal, the emphasis on intangible aspects such as the value 
of morale, motivation and commitment should be focused by all levels of leadership 
and members. Despite having a clear human resource planning, the increase of 
disciplinary cases involving the members  of the Malaysian Army were found more 
apparent. Hence, the aim of the study are to determine the morale level among the 
Malaysian Army members and test how it affects motivation and commitment in 
ensuring excellence in the organization. This study used the approach of quantitative 
with the instrument of structured questionnaire which designed based on various past 
study. Respondents are selected using stratified random sampling involving 525 
members of Malaysian Army  from four areas;  the North Division,  the Central 
Division,  the South Division and the East Malaysia Division.  The data obtained 
through questionnaires was analyzed using "Statistical Package for Social Science 
(SPSS) ' software. The study found that the morale among Malaysian Army members 
was at a high level with an average value of 4.18. All items in morale showed the 
classification of standard deviation at a high level of 3.99 to about 4:33 and standard 
deviation above 0.6. This shows that morale play a  crucial role in career and it is 
belief that the morale of member is important to keep the army  moving forward 
successfully.  Among the five measurements of morale that are tested, there are 
passion showed at the lowest level with the average of beta value; -.011  and sig. 
value of .731 above sig. value of 0.05. However, the motivation of the Malaysian 
Army members is at a high level with the average value of 4.12, while the 
commitment of Army members is at moderate average value of 3.9. The influence of 
morale towards motivation is at 0.727 and the influence of morale towards 
commitment is 0.601. There are clear relationships between morale, motivation and 
the influence of commitment in ensuring the excellence of the Malaysian Army. 
Hopefully, with these finding, it could provide input to the management of the 
Malaysian Army and make the strategic planning of human resources administration 
based on trilogy behavior practice (man, machine and method) so that it is parallel to 
the goal and transformation of  the Malaysian Army afterwards. 
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Morel adalah sesuatu yang intangible dan abstrak.  Ia  perlu diterjemahkan dan 
disahkan secara empirikal melalui pemerhatian yang sistematik  dan objektif  untuk 
mendapatkan penanda aras. Untuk mengetahui  sama ada anggota  TDM memiliki 
morel yang tinggi, setiap kelemahan dan kekuatan perlu dinilai agar boleh dijadikan 
penanda aras ke arah  mencapai misi dan objektif yang diharapkan (Hashim, 1999). 
Kepentingan morel di kalangan anggota tentera dalam sesebuah negara telah 
mendapat perhatian ramai penyelidik.  Di antara isu-isu yang dikaji adalah  
mengenalpasti elemen dan komponen yang terkandung dalam morel, bentuk 
motivasi tentera dan hubungkait dengan komitmen serta kepentingannya  terhadap 
organisasi.   
Walaupun morel anggota tentera  sering dibincangkan oleh pihak 
pengurusan Tentera Darat Malaysia (TDM),   penilaian ke atas morel di kalangan 
anggota TDM  belum dapat dibuktikan dengan jelas. Oleh itu, usaha untuk mencari 
satu kaedah perlu dibuat bagi menterjemahkan tahap morel anggota TDM melalui 
satu mekanisma  selaras dengan ergonomik teknologi dan  evolusi sumber manusia. 
Ergonomik ketenteraan bermula sejak tahun 1950 di mana model kawalan secara 
manual diperkenalkan. Pada peringkat permulaan, ergonomik lebih tertumpu kepada 
penambahbaikan peralatan dan teknologi yang menjurus ke arah keselamatan dan 
keuntungan organisasi (Hendrick, 2000). Namun tumpuan definisi ergonomik 
terkini adalah kepada ergonomik kognitif, interaksi manusia dengan komputer, 
rekabentuk organisasi, fisiologi manusia, rawatan pekerjaan dan termasuklah kajian 











bidang pembuatan keputusan, kelakuan organisasi serta persepsi individu  (Brewer 
dan Hsiang, 2002).  Oleh yang demikian, sewajarnya ergonomik sumber manusia 
dihargai  sama seperti menjaga aset-aset perang yang turut berkembang dengan 
meneroka satu bentuk  proses penganalisaan kerja (Abdul Halim, 2004).   
Keseimbangan pengurusan material dan sumber manusia perlu 
diselaraskan kerana mesin tanpa pengendali merupakan satu halangan dalam 
menentukan kecemerlangan dan  hala tuju sesebuah organisasi. Justeru,  kajian ini 
telah memilih morel sebagai intipati kepada komitmen dan faktor pendorong 
sumber manusia sebagai pelengkap kepada keupayaan dan kesiapsiagaan TDM 
secara keseluruhanya.  Kajian ini bakal meneroka dimensi-dimensi yang 
mempengaruhi morel dan pengaruhnya terhadap motivasi dan komitmen di 
kalangan anggota TDM.  Berpandukan rujukan sorotan kajian pengkaji luar negara, 
penyelidik akan mengintragerasikan rumusan dan dapatan mereka dengan kajian 
yang dilakukan oleh para penyelidik dalam negara. Kaedah tersebut bersesuaian 
dengan sosio ekonomi dan sosial negara. Kajian ini juga bakal membantu organisasi 
dalam mendapatkan maklumat saintifik supaya prestasi TDM khususnya sumber 
manusia boleh diseimbangkan dengan peningkatan teknologi persenjataan dan 
material TDM yang semakin berkembang. Peralatan yang serba canggih bukan 
jaminan mampu dikendalikan oleh anggota dengan penuh dedikasi dan semangat 
juang yang tinggi.   
Selaras dengan keperluan pengurusan tertinggi TDM,  anjakan paradigme 
sentiasa dilakukan untuk memastikan TDM terus relevan dengan keperluan semasa.  
Kebergantungan terhadap kejayaan lampau hanya sebahagian dari faktor untuk 
dibanggakan, namun ia tidak boleh dijadikan sandaran atau pengukur bagi 
menghadapi cabaran akan datang. Keseimbangan di antara man, machine dan 
method dengan unsur-unsur kejiwaan yang intangibles serta mengutamakan dimensi 
kesiapsiagaan keupayaan tempur dan kualiti hidup seperti digariskan oleh 
pemerintah tertinggi TDM telah memberi insperasi penyelidik untuk  merealisasikan 
kajian ini. Kajian ini amat sesuai dengan  evolusi TDM sejak penubuhannya 
sehingga ke hari ini kerana,  teknologi sentiasa berubah dan melangkaui masa. 
Untuk tujuan ini, dimensi morel terlebih dahulu perlu diperhalusi. Ia bertujuan 








anggota TDM kerana faktor-faktor  tersebut bakal mencorak tingkah laku, daya 
saing, perlakuan dan hala tuju anggota-anggotanya sebelum melengkapkan 
wawasan organisasi. Hasil kajian ini bakal  memberi input kepada TDM untuk 
membuat perancangan strategik selari dengan hala tuju dan transformasi TDM bagi 
mencapai misi dan visi yang ditetapkan.  Di samping itu, ia boleh digunakan untuk 
penentuan penilaian  morel dan prestasi di kalangan anggotanya.  Bab ini 
mengandungi 11 bahagian iaitu: 
 
1.1 Pendahuluan 
1.2 Latar Belakang Kajian 
1.3       Penyataan Masalah  
1.4       Persoalan Kajian                                                                                           
1.5       Objektif   Kajian                                                                                           
1.6       Model Asas Kajian  dan Hipotesis                                                               
1.7       Kepentingan Kajian                                                                                        
1.8 Skop Kajian  
1.9       Definisi Operasi                                                                                                            
1.10     Struktur Tesis                                                                                                 
1.11     Rumusan Bab                                                                                                 
 
1.2 Latar Belakang Kajian. 
 
Peningkatan teknologi TDM perlu diintegrasikan dengan  hasil penilaian terhadap 
morel dan motivasi di kalangan anggota-anggotanya. Penggabungan ini bertujuan 
menilai secara keseluruhan keupayaan TDM dalam menghadapi cabaran alaf ke 21 
(Hashim, 1999).  Adalah dipercayai bahawa  pengaruh  tinggi atau rendahnya morel 
dan  motivasi mampu menjadi  pemangkin dalam meningkatkan prestasi operasi 
sewaktu aman ataupun perang.  Umum mengetahui bahawa prestasi TDM 
bergantung kepada keupayaan material dalam organisasi.  Walau bagaimanapun, 
TDM  masih belum menemui sebarang kaedah yang sesuai  untuk  mengetahui 








tahap morel,  motivasi dan tahap komitmen anggota TDM dalam mempersiapkan 
diri untuk ke medan perang.  Tidak dinafikan melalui status kesihatan dan 
keupayaan fitness pihak pengurusan boleh  mentafsirkan bilangan anggota-anggota 
yang berkeupayaan untuk berperang. Namun sejauh mana keupayaan morel 
mereka? Apakah ada hubungan dengan motivasi dan komitmen mereka terhadap 
perkhidmatan?   
                Untuk tujuan itu, langkah awal seperti  mengenal pasti masalah, 
pencegahan dan merangka langkah-langkah yang perlu diambil merupakan  
pendekatan membentuk motivasi untuk meningkatkan morel anggota dan 
mengharapkan komitmen yang tinggi untuk mencapai objektif yang telah 
ditetapkan.  Merujuk kepada perlakuan jenayah yang berlaku contohnya, Bidang 
Keberhasilan Utama (KRA) Rancangan Malaysia ke 10 menjadikan teras 4 iaitu 
meningkatkan tahap dan kemampuan kualiti hidup sebagai panduan. Dalam pelan 
objektif strategik ke 13, pengurusan modal insan memerlukan perancangan yang 
komprehensif, menarik, kompetatif dan konsisten bagi mewujudkan anggota-
anggota yang berpengetahuan, kompeten, berdisiplin, bermotivasi dan bersemangat. 
Manakala pelan objektif yang ke 14 pula mahukan pihak pengurusan 
mengoptimumkan tahap motivasi dengan menambahbaik pengurusan kerjaya, gaji, 
pengiktirafan, kebajikan dan peningkatan kompetensi warga tentera.  Pelan strategik 
ini juga menekankan kepentingan mewujudkan infra kelas dunia pertama bagi 
menghasilkan warga tentera yang bermotivasi dan komited manusia (Bahagian 
Inspektor Jeneral TD - BITD, 2011). 
 Menyedari TDM sebagai  tonggak utama pertahanan negara, ganjaran-
ganjaran yang diberi telah membolehkan  komitmen anggota-anggota TDM  
meningkat ke tahap yang lebih baik.  Di sektor pengeluaran, konsepnya amat mudah 
difahami. Dalam teori penawaran dan permintaan contohnya, jika pengeluaran 
barangan berkualiti dan diminati, permintaan terhadap barangan tersebut akan 
meningkat. Berlainan dengan TDM,  memiliki aset sumber manusia yang kredibel 
dengan sifat profesionalisme yang tinggi mampu memberi keyakinan kepada rakyat 









Kelengkapan yang ada mampu membina semangat anggota-anggota supaya 
bersiap sedia untuk berperang.  Oleh itu satu kaedah pengukuran telah direka dalam 
pengurusan TDM yang bertujuan untuk  mengetahui tahap keupayaan tempur TDM. 
Alat ini direka untuk membuktikan secara saintifik keupayaan sebenar TDM. Ia 
dikenali sebagai Situational Force Scoring (SFS).  Tool tersebut  mampu mengukur 
keupayaan tempur seperti kuasa tembakan (fire power), daya gerak (mobility), 
komunikasi (communication) dan logistik (logistic) dan sumber manusia (Bahagian 
Inspektor Jeneral TD - BITD, 2011).  Rajah 1.1 adalah pengukuran keupayaan 




          Sumber:  Cawangan Operasi dan Latihan TDM, (2012) 
 
Berdasarkan statistik yang ditunjukkan di atas, TDM boleh mengetahui 
dengan jelas prestasi keupayaan material pada sebilang masa. Melalui alat tersebut,  
keupayaan, boleh guna tenaga dan persenjataan serta pelbagai maklumat khususnya  













1 DIV (%) 2 DIV (%) 3 DIV (%) 4 DIV (%)
FEB 12 MAC 12 FEB 12 MAC 12 FEB 12 MAC 12 FEB 12 MAC 12
SUMBER MANUSIA 86 86 87 87 83 82 81 81
KOMUNIKASI 53 52 56 56 78 78 36 36
MOBILITI 44 43 32 32 43 43 39 39
LOGISTIK 56 55 49 48 57 55 46 46
KUASA TEMBAKAN 87 87 86 86 86 86 83 83
 






Oleh yang demikian, langkah-langkah penambahbaikan dan kesiapsiagaan 
sentiasa dapat dipantau oleh pengurusan TDM melalui alat pengukuran ini. 
Matlamat untuk mengandingkan keupayaan manusia, mesin dan kaedah boleh 
diterjemahkan dalam pelbagai bentuk. Penilaian tentang ergonomik teknologi tanpa 
mengambilkira  evolusi manusia secara mendalam, tidak mungkin matlamat kajian 
ini dapat dicapai. Dalam kajian ini, dimensi dan faktor yang cuba dirungkaikan agar  
gabungan faktor tangible dan intangible dapat disatukan boleh diketahui melalui 
gap yang dapat dijelaskan seperti Rajah 1.2 di bawah. Rajah ini  memberi 
justifikasi wujudnya gap dan memberi penjelasan akan kepentingan kajian 
khususnya untuk diadaptasikan dalam pengurusan TDM.   
  
     

















    Rajah 1.2:  Situational Force Scoring (SFS) TDM   
    Sumber: Cawangan Operasi dan Latihan TDM, (2012)  
 
Penilaian terhadap morel, motivasi dan komitmen tentang tahap 
kesanggupan melakukan tugas dengan penuh dedikasi,  penyelidik berpandangan 
satu mekenisme perlu direka agar keupayaan semangat juang  manusia boleh dinilai 
dan dapat dilihat dengan jelas.  Sebelum  merekabentuk mekenisme tersebut, 
persepsi ini perlu diperhalusi dengan mengenal pasti komponen morel agar boleh 
dijadikan rujukan  oleh pihak pengurusan sebagaimana kesiapsiagaan bahan 












Pemilihan tajuk kajian yang berkaitan dengan morel adalah sebahagian 
daripada anjakan paradigma untuk mencapai wawasan, misi dan matlamat 
organisasi. Jadual 1.1 menunjukkan perbandingan pengukuran keupayaan tempur 
(Combat Readiness) di antara bahan dan morel sumber manusia. Keadaan ini juga 
mempamirkan jurang yang perlu ditambahbaik selaras dengan interaksi ergonomik 
sumber manusia dengan peralatan yang ada di persekitaran.  
 
 
Jadual  1.1   Pengukuran Keupayaan Tempur (Combat Readiness) 
 








(a) (b) (c) (d) (e) (d) 
1. Bilangan Sumber Manusia Ada Ada Ada Ada 
2. Komunikasi  Ada Ada Ada Ada 
3. Mobiliti Ada Ada Ada Ada 
4 Logistik Ada Ada Ada Ada 
5 Kuasa tembakan Ada Ada Ada Ada 
6 Morel/Motivasi/Komitmen Tiada Tiada Tiada Tiada 
Sumber : Penulis, 2011 
 
Berdasarkan perbandingan dalam jadual yang ditunjukkan di atas,  tahap 
morel, motivasi dan komitmen anggota TDM masih belum boleh diintegrasikan 
sepenuhnya dengan keupayaan bahan TDM.  Bagi  memperkasakan  kualiti 
pengurusan di setiap lapisan  warga TDM,  Piagam Pelanggan TDM secara 
langsung mempamirkan keperluan pembangunan sumber manusia agar mereka 
sentiasa komited, cekap, dedikasi dan bermotivasi tinggi untuk mempertahankan  
negara.  Kos yang tinggi dalam  penyelenggaraan  senjata dan peralatan  serta 
latihan yang komprehensif  tidak dapat menjamin  kecemerlangan sesebuah 
organisasi jika soal kesetiaan, ketaatan, semangat juang, motivasi dan komitmen 








Sedangkan gandingan pengurusan teknologi sumber manusia dan material 
TD adalah bergantung kepada  keupayaan kedua-dua sumber ini  sebagaimana yang 
ditunjukkan dalam Rajah 1.3 di bawah.   
 






(Intangible Factor)                                                                                    (Tangible Factor) 




Rajah 1.3      Pengurusan Teknologi Sumber Manusia dan Material TDM 
Sumber : Penulis (2010) 
 
 
1.2.1         Sejarah Ringkas TDM 
 
Unit awal Tentera Darat dikesan pada tahun 1902 hingga ke tahun 1936  sebagai 
Unit Tentera Sukarela Tanah Melayu. Setelah tertubuhnya Persekutuan Tanah 
Melayu, Tentera Darat pertama yang dikenali sebagai Regimen Askar Melayu telah 
ditubuhkan di Port Dickson yang dianggotai seramai 25 orang pemuda melayu pada 
23 Jan 1933 yang diketuai oleh pemerintah pertama Major G. McI. S. Bruce  dari  
Tentera British. Penubuhan ini adalah hasil desakan beberapa pemimpin melayu 

























Tuanku Muhamad Ibni Yam Tuan Antah (Raja Negeri Sembilan),  Raja Chulan 
(Kerabat DiRaja Perak) dan Datuk Abdullah Haji Dahan (Undang Luak Rembau). 
Pada 1 Jan 1935, kompeni percubaan yang terdiri dari 159 orang anak muda Melayu 
telah ditubuhkan dan diikuti dengan penubuhan Batalion pertama pada 1 Jan 1938 
diikuti batalion  kedua pada 1 Dis 1941 (Syed Othman, 2005).  
Batalion Pertama Rejimen Askar Melayu terkenal kerana mempertahankan 
Bukit Candu yang di pimpin oleh Lt Adnan bin Saidi.dari serangan Division ke 18 
Tentera Jepun pimpinan Lt Gen Renya Mutagusi pada 14 Feb 1942. Selepas perang 
dunia kedua di awal tahun 1950’an, pembesaran Regimen Askar Melayu telah 
dilakukan bagi menentang kebangkitan Parti Komunis Malaya (PKM) dan Parti 
Komunis Kalimantan Utara (PKKU). Tujuh buah Batalion termasuk sebuah Kor 
bantuan tempur iaitu Kor Armor Di Raja telah ditubuhkan. Menjelang kemerdekaan  
pada tahun 1957, negara telah mempunyai angkatan yang mantap di mana beberapa 
lagi kor bantuan perkhidmatan telah ditubuhkan. Dengan angkatan yang berprestij 
percubaan Indonesia untuk berkonfrantasi melalui penyusupan, infiltrasi dan 
subersivif terhadap negara telah dapat dipatahkan. Peristiwa tersebut bermula pada 
tahun 1963 dan berakhir pada 1966  Lima tahun kemudian, PKM telah cuba 
menghidupkan agenda mereka dan sekali lagi TDM mencatat kejayaan apabila 
kebangkitan semula PKM dapat dipatahkan sehingga termeterainya perjanjian 
perletakan senjata PKM pada 2 Dis 1989 (Syed Othman, 2005).  
Kecemerlangan tersebut dapat membuktikan kepada dunia sehingga 
mewajarkan Pertubuhan Bangsa-bangsa Bersatu (PBB) mengiktiraf TDM sebagai 
salah sebuah pasukan yang boleh dipercayai dalam misi-misi yang dilaksanakan di 
termasuk di serata dunia seperti penglibatan TDM di Bosnia, Somalia, Lubnan dan 
Afghanistan (Mahathir, 2012). Pihak pengurusan sentiasa melakukan transformasi 
agar morel dan motivasi anggota sentiasa berada dalam keadaan kesiapsiagaan yang 
tinggi serta komited terhadap tugas. Keadaan ini adalah merupakan sebahagian 
daripada tuntutan evolusi pekerja. Evolusi pekerja dapat dikaitkan dengan 
perkembangan  teknologi yang merangkumi mesin dan  politik pengurusan sumber 
manusia. Pihak pengurusan tidak boleh mengelak menghadapi situasi seumpama ini. 
Organisasi TDM tidak terkecuali dengan perkembangan ini sehingga berlaku 








Sebelum pekerja mencapai puncak kematangan sehingga ke tahap lebih maju, 
transformasi yang dilakukan perlu mengambil kira evolusi pekerja  dari semua sudut 
termasuk perundangan agar sesuatu kajian bertepatan dengan kehendak semasa.  
Jacob (2003) mendapati komitmen pekerja berdasarkan evolusi dapat dibuktikan 
melalui penemuan dalam kajiannya terhadap evolusi pekerja di seluruh dunia. 
Situasi tersebut  tidak mempunyai banyak perbezaan jika dibandingkan dengan 
evolusi TDM sejak penubuhannya pada tahun 1933. Perbandingan evolusi pekerja 
dengan perkembangan TDM boleh dilihat  melalui kajian Randell dan catatan 
sejarah yang dapat dikesan bermula tahun 1902 seperti Jadual 1.2  di bawah:  
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Penyertaan dalam misi 
PBB dalam skala besar 
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Sumber:  Adaptasi dari Jacob Eskilsden dan Kristensen (2003) 
 
Corak perhubungan di antara pekerja dan majikan menjadi teras kejayaan 
sesebuah organisasi. Perhubungan yang dimaksudkan adalah komunikasi dua hala 
antara pekerja dan majikan. Maklumat perlu disalurkan agar kedua-dua pihak 
mengetahui halatuju masing-masing. Kehendak organisasi perlu dipatuhi oleh 
pekerja dan keperluan pekerja juga perlu ditunaikan oleh majikan agar 
keseimbangan misi dan visi organisasi tercapai.  Sesuai dengan istilah Pengurusan 








Membangunkan sumber manusia,  ia perlu dikoordinasikan bersama di setiap 
peringkat pengurusan. Manakala istilah Sumber Manusia itu sendiri menjadikan 
organisasi tidak dapat bergerak tanpa bakat, pengetahuan, kemahiran dan 
pengalaman berguna yang  pekerja  tawarkan.  Konsep ini bergantung kepada 
kecemerlangan komitmen di kedua-dua belah pihak (Wan Azmi, 1991). Jika dilihat 
dalam jadual di atas, evolusi pekerja berubah mengikut zaman.  Evolusi pekerja 
adalah fenomena biasa kerana ergonomik teknologi sains sosial sentiasa 
berkembang melalui penemuan dan penciptaan  baru yang lebih inovatif dan kreatif.  
Untuk mengetahui hala tuju dan kecemerlangan sesebuah organisasi, semua 
peringkat  pengurusan perlu komited, berkongsi  dan menghayati nilai-nilai 
organisasi (Jeffrey, 2005).  
 
1.2.2 Tanggungjawab Tentera Darat Malaysia 
 
Tentera Darat Malaysia (TDM) adalah sebahagian dari tiga cabang Angkatan 
Tentera Malaysia yang telah diasaskan oleh Tentera British untuk mempertahankan 
negara ini dari sebarang ancaman dari luar mahupun dalaman. Ia tidak di 
anugerahkan gelaran Di Raja sebagaimana Tentera Udara Di Raja Malaysia dan 
Tentera Laut Di Raja Malaysia kerana komponen yang terkandung di dalamnya 
telah diberi gelaran tersebut sesuai dengan tugas dan peranan yang telah 
dilaksanakan sepanjang zaman darurat dan selepas merdeka. Di antara tugas utama, 
kedua dan tambahan TDM adalah seperti berikut: 
 
a. Tugas Utama (Primary Roles) 
 
i. Mengawal, menjaga dan memastikan kedaulatan negara sentiasa 
berada dalam keadaan terpelihara dari anasir luaran dan subversif. 
 










iii. Bersedia menghadapi sebarang ancaman  melalui kerjasama erat 
bersama TUDM dan TLDM. 
 
b. Tugas Kedua (Secondary Roles) 
 
i. Membantu pihak berkuasa awam (polis, bomba dan jabatan lain)  
 
ii. Membantu dan memberi nasihat kepada pihak berkuasa awam 
dalam kes  bencana alam  dan pembangunan nasional (KASBAN). 
 
c. Tugas Tambahan (Supporting Role) 
 
Menyertai operasi pengaman di bawah panji-panji Pertubuhan 
Bangsa-bangsa Bersatu (PBB). 
 
1.2.3 Struktur Organisasi TDM 
 
TDM ketika ini mempunyai empat buah Division Infantri yang dikawal oleh Markas 
Pemerintahan Medan TD.  TDM adalah salah satu cabang ATM yang merupakan  
cabang terbesar dengan kekuatan seramai lebih kurang 80,000 orang berbanding 
TUDM 15,000 dan TLDM 15,000 (Nordin,1994).  Struktur organisasi Markas ATM 
seperti  di Lampiran A. Struktur organisasi ATM adalah terlalu kompleks jika 
dibandingkan dengan organisasi lain di Malaysia.  Di bawah Markas Medan TDM, 
Division dan Briged ditunjukkan dalam kotak-kotak segi empat yang berasingan  
yang di hubungkan dengan garisan yang menunjukkan rantaian perintah dan saluran 
rasmi komunikasi antara satu sama. Terdapat empat Divisyen utama TDM yang 











 Divisyen tersebut adalah Divisyen Pertama di Sarawak yang mengawal kawasan 
Malaysia Timur, Divisyen Ke 2 di Pulau Pinang mengawal kawasan utara Malaysia, 
Divisyen  ke 3 di Melaka mengawal kawasan selatan Malaysia dan Divisyen ke 4 
adalah terletak di Kuala Lumpur yang mengawal kawasan tengah Malaysia dan 




1.2.4    Pengurusan Sumber Manusia dan Struktur  Pangkat  dan Jawatan  
 
Pengurusan Sumber Manusia direka bertujuan memudahkan matlamat dan 
perancangan masa depan organisasi. Bertepatan dengan keperluan dalaman dan 
luaran persekitaran, perancangan pengurusan anggota secara sistematik dalam 
meramal tugas boleh dilakukan berpandukan kepada keperluan negara.   Jyothi dan 
Venkatesh (2006) mendefinisikan pengurusan sumber manusia sebagai proses  
organisasi menentukan keperluan pekerja masa depan dan bagaimana menggunakan 
sepenuhnya pekerja yang ada dalam melaksanakan aktiviti sedia ada.  Snell dan 
Bohlender (2007) mendefinisikan perancangan sumber manusia sebagai proses 
meramal dan membuat persediaan tentang pergerakan atau perpindahan individu ke 
dalam organisasi, antara organisasi dan keluar daripada organisasi.   
Pengurusan sumber manusia menurut Mondy (2008), adalah proses yang 
sistematik dan berstruktur dalam menilai keperluan sumber manusia yang 
melibatkan peramalan persekitaran dan bersedia pada bila-bila masa mengikut 
kemahiran apabila diperlukan.   Pengurusan sumber manusia TDM berada secara 
langsung  di bawah   Kementerian Pertahanan Malaysia (KEMENTAH). Manakala 
urusan pentadbiran dalaman untuk atur gerak serta penugasan dan pentadbiran 
termasuk urusan gaji dan kenaikan pangkat diurus selia oleh Markas TDM di bawah 
Cawangan Pengurusan Sumber Manusia, Cawangan Operasi dan Latihan dan  









pembanggunan kerjaya dan atur gerak anggota-anggota TDM yang terdiri daripada 
pelbagai Kor sebagaimana yang akan di terangkan di para 1.2.5  di bawah.   Bagi 
memudahkan perintah dan kawalan, struktur pangkat dan jawatan direka khusus 
untuk memudahkan sistem tugas dilaksanakan secara teratur mengikut konsep dari 
bawah (pangkat terendah)  dan ke atas (ke pangkat yang lebih tinggi) atau  bottom to 
top.  Struktur pangkat dan jawatan yang digunakan dalam  TDM adalah mengguna 
pakai pangkat yang diamalkan oleh Tentera British mengikut 17 tahap iaitu dari  
Prebet  ke Jeneral.  Pangkat ini terbahagi kepada 2 tahap iaitu, Pegawai dan Lain-
lain Pangkat (LLP) termasuk Pegawai Tanpa Tauliah (PTT) seperti berikut: 
a. Pegawai.  Ia di bahagi kepada 3 kumpulan iaitu, Pegawai Kanan, 
(Senior Officers) merangkumi pegawai yang menyandang pangkat Lt 
Kolonel, Kolonel, Brigediar Jeneral, Mejar Jeneral, Lt Jeneral dan Jeneral. 
Pegawai Medan (Field Officers), Pegawai Medan meyandang pangkat 
Mejar; dan Pegawai Muda (Junior Officers), yang merangkumi Leftenan 
Muda, Leftenan dan Kapten. 
b. Anggota Lain-lain Pangkat.  Kumpulan ini terdiri dari Prebet, Lans 
Koperal, Koperal, hingga ke Pegawai Waran. 2.  Pegawai Tanpa Tauliah 
(Senior NCO (PTT Kanan). Kumpulan ini termasuk Sarjan, Staf Sarjan, 
Pegawai Waren II dan Pegawai Waren.   
Peningkatan teknologi memberi impak besar kepada evolusi pekerja. Apa 
yang berbeza adalah cara pengurusannya.  Susunan pangkat dan jawatan yang 
dibentuk dalam TDM memberi banyak kelebihan dalam perlaksanaan tugas dan 
pengurusan sumber manusia. Perlaksanaan tugas dan hukuman berpandukan Akta 
Angkatan Tentera 1972 ditafsir sebagai autokratik berbanding dengan organisasi 
awam di negara ini. Namun, kesan jangka panjang kecemerlangan organisasi telah 
dibuktikan  melalui  kejayaan operasi dalam mahupun luar negara. Di samping itu, 
ia juga dicapai apabila pihak pengurusan sentiasa mengambil tindakan sejajar 








Untuk mengintegrasikan di antara evolusi dan ergonomik teknologi sumber manusia, 
salah satu mekanisme penting yang harus dikaji adalah dengan mengenal pasti dan 
mengawal tingkah laku pekerja seperti memenuhi kehendak mereka yang  sama 
ertinya memotivasikan mereka agar lebih komited melakukan yang terbaik untuk 
organisasi. Menurut Zulkifli (2011) m.s 5 dalam memperkasakan keunggulan TDM 
seperti berikut: 
“Secara anologinya setiap anggota adalah kuasa tempur TD. Ini kerana 
tinggi rendahnya tahap kuasa tempur adalah bergantung kepada profesionalisma 
anggota (man), menggunakan persenjataan dan peralatan (mechine) serta 
keserasian metodologi atau doktrin ketenteraan (method). Oleh itu, kuasa tempur 
TD yang inklusif terbentuk dari himpunan kuasa tempur yang dihasilkan oleh setiap 
anggota TD sebagaimana konsep trilogi pelakuan yang terdiri daripada tiga 
komponen utama iaitu komponen kognitif (keupayaan intelektual), komponen emosi  
atau perasaan dan komponen tingkah laku atau pelakuan. Hubungan yang saling 
melengkapi di antara kognitif atau sistem daya fikir dengan emosi atau perasaan 
akan melahirkan kesan kepada tingkahlaku.” - Manifasto Sahsiah Diri PTD.  
Satu usaha yang menyeluruh perlu dilakukan sebagai nilai tambah dan 
pelengkap terhadap konsep yang telah digariskan dalam manifesto sahsiah diri 
prestasi  yang memerlukan sebuah pasukan yang kredibal, mantap  dan digeruni.  
 
 
1.2.5 Kor dan Rejimen 
 
TDM  mengandungi  18  Kor dan Rejimen iaitu  Rejimen Askar Melayu Di Raja 
dan Rejimen Renjer Di Raja. Rejimen Askar Melayu Di Raja merupakan Rejimen 
yang tertua  dalam perkhidmatan dan anggotanya terdiri dari kalangan orang-orang 
Melayu. Ketika ini Rejimen Askar Melayu mengandungi 25 buah Batalion Infantri. 
Manakala Rejimen Renjer DiRaja adalah terdiri dari kalangan anggota-anggota 
yang pelbagai bangsa. Mula ditubuhkan di Sarawak sempena operasi menentang 
Parti Komunis Kalimantan Utara dikenali sebagai Sarawak Rangers. Kini 
mengandungi 10 Batalion Ranjers. Lain-lain Rejimen adalah  Rejimen Sempadan  
yang  ditubuhkan pada 1 Jul 2006 terdiri daripada anggota-anggota Pasukan 
Simpanan Tentera Darat siri 300 yang diserapkan ke dalam angkatan tetap. Tugas 








Thailand dan Kor Armor Di raja berkeupayaan tempur kereta kebal dan memiliki 5 
Rejimen termasuk Main Battle Tanks yang baru dibeli dari Poland pada tahun 2007. 
 
1.2.6 Unit  Bantuan  Tempur 
 
 
Unit ini mengandungi Rejimen Artileri  Di Raja  yang  membantu Infantri dalam 
memberi tembakan bantuan rapat dan pertahanan udara aras rendah.  Rejimen 
Semboyan Di Raja membantu pasukan dalam perhubungan medan dan mempunyai 
kepakaran dalam peperangan siber dan elektronik warfare. Kor Polis Tentera yang 
bertanggungjawab menguatkuasakan undang-undang tentera dan membuat 
penyiasatan tentang hal-hal keselamatan senjata dan  tugas-tugas pencegahan 
terhadap pencemaran keselamatan individu mahupun organisasi.  Rejimen Askar 
Jurutera bertugas membuat   pemusnahan, pembinaan jambatan dan menyelenggara 
kemudahan tentera serta memperbaiki jalan, lapangan terbang dan membuat 
halangan di masa perang.  Kor Jurutera Elektrik dan Jentera bertanggungjawab  
membuat penyelenggaraan jentera dan kenderaan dalam organisasi TDM dan akhir 
sekali Kor Risik Di Raja yang bertanggungjawab membuat perisikan, poengintipan, 
tinjauan, sabotaj, risikbalas dan propaganda. 
 
 
1.2.7 Unit Bantuan Perkhidmatan  
 
 
Unit bantuan perkhidmatan ATM terdiri dari  lima iaitu Kor Perkhidmatan Di Raja 
yang  menentukan segala kelengkapan mencukupi di dalam jadual peralatan 
(pegangan dan hak)  dan stor di setiap pasukan. Kor Agama Angkatan Tentera 
bertanggungjawab menguruskan hal ehwal keagamaan dan nasihat kaunseling 
kepada seluruh anggota-anggota ATM.  Kor Perkhidmatan Di Raja 








Kor Kesihatan DiRaja pula menyediakan perkhidmatan kesihatan dan menyediakan 
khidmat pakar kepada anggota-anggota TDM dari sudut kesihatan. Juga menasihati 
ATM dalam peperangan Biologi. Kor Perkhidmatan Am bertanggungjawab dalam  
mempersiapkan anggota-anggota untuk melaksanakan tugas-tugas  pengkeranian 
dan melatih anggota-anggota dari kor lain berkaitan persuratan tentera. 
 
1.2.8 Manifastasi Komitmen TDM 
 
Manifastasi komitmen  merupakan amalan pengurusan sumber manusia di 
persekitaran dalaman yang mampu memberi tekanan dalam menguruskan sesebuah 
organisasi yang besar.  Faktor-faktor dalaman organisasi yang mempengaruhi 
amalan pengurusan sumber manusia termasuklah misi, polisi, budaya korporat, gaya 
pengurusan pihak atasan, kaki tangan organisasi, kumpulan yang tidak formal yang 
terdapat dalam organisasi, unit-unit lain di dalam organisasi dan garis panduan yang 
diikat berpandukan  polisi pihak pengurusan (Zafir dan Fazilah, 2008).  Pihak 
pengurusan TDM berusaha untuk memberi kefahaman tentang kewujudan 
organisasi ini dan mengapa anggota-anggota mereka dilatih. Latihan pula perlu  
mengikut kesesuaian tugas dengan menyediakan garis panduan agar kesan  dari 
latihan dapat diinterpretasi  melalui kemahiran sebagaimana  polisi yang fleksibel di 
dalam  membuat sebarang keputusan untuk berperang.    Untuk mencapai wawasan, 
misi dan matlamat organisasi, pihak pengurusan TDM berusaha menerapkan 
anggota-anggotanya agar  memiliki sikap terunggul  dengan memperkenalkan 
konsep satu jiwa enam akal budi iaitu, penampilan kepahlawanan, tingkahlaku diri 
yang jelas, kesopanan ketenteraan, tanggungjawab kepada peralatan, kemahiran 
ketenteraan dan motivasi dan latihan. Konsep ini dibentuk bagi memastikan budaya 
korporat dan gaya pengurusan yang digariskan difahami dan mampu dicapai 
menjelang wawasan 2020 dan selamanya (Bahagian Inspektorat TDM: 2011). 







a.  Wawasan – Satu Angkatan Darat  yang moden, kredibal, seimbang, 
mampu dan bersedia melaksanakan misinya sebagai sebahagian daripada 
Angkatan Tentera Malaysia. 
b.   Misi – Mempertahankan kedaulatan Negara dan kepentinganya 
daripada ancaman luar dan membantu pihak berkuasa awam untuk mencapai 
keamanan dan kemakmuran negara. 
c. Matlamat  -  Menentukan tahap kesiapsiagaan yang tinggi (high 
state of readiness) dan mampu melaksanakan pelbagai bentuk misi dalam 
pelbagai dimensi (multi mission capable) bagi mempertingkatkan 
perkhidmatan kepada rakyat dan negara. 
Berdasarkan penekanan terhadap manifestasi di atas, penyelidik yakin dapat  
menerokai penemuan baru yang mampu bertindak sebagai elemen cegah rintang 
atau deterrent  dalam memastikan  TDM terus unggul dan bersatu. Ini merupakan 
tanggungjawab dalaman selain memenuhi keperluan pelanggan yang berbentuk 
keyakinan masyarakat terhadap kewibawaan TDM.  
Secara keseluruhanya, pihak pengurusan dan pentadbiran TDM telah 
menggariskan beberapa panduan sebagai teras utama mempertahankan keunggulan 
agar ianya sentiasa tersusun dan mengekalkan ciri-ciri  profesionalisme, 
pembangunan insan, kepimpinan dan  pengurusan yang cekap, pembangunan 
berterusan, perhubungan, imej dan pemikiran kreatif.  Manakala nilai teras yang 
perlu ada di setiap anggota-anggota pula adalah kesetiaan, integriti, kesatuan, 
pengorbanan dan keunggulan.  Kedua-dua nilai ini jika digabungkan di antara pihak 
kepimpinan dan yang dipimpin mampu mengukuhkan  hala tuju TDM. Garis 
Panduan Wawasan, Misi dan Matlamat TDM adalah berpandukan Misi dan Visi 
ATM seperti di Lampiran C.  Penambahbaikan  strategi pengurusan dan masa depan 
sentiasa diberi  perhatian agar TDM terus kekal berinovasi dan releven. Selari 
dengan keperluan  ergonomik ketenteraan yang bermula dengan kawalan secara 
manual, telah tiba masanya reka bentuk sistem mesin-manusia ditambah baik 









Penyelidik seperti Jacob dan Kai (2003),  mengariskan perkara yang perlu dilakukan 
untuk mencapai matlamat organisasi cemerlang dengan mereka cipta satu sistem 
manusia-mesin, aplikasi sains terhadap individu yang melakukan tugas dalam 
persekitaran bekerja, mengkaji batas kebolehan pekerja berkaitan dengan operasi 
kerja yang selamat dan menambahbaik pengetahuan terhadap kesesuaian di antara 
pengguna dan tugas sesuai dengan perkembangan disiplin saintifik. Keadaan ini 
dikenali   sebagai ergonomik. Pertubuhan Ergonomik Antarabangsa mendefinisikan 
ergonomik sebagai disiplin saintifik yang memberi tumpuan kepada pemahaman 
asas tentang interaksi manusia dengan lain-lain elemen dalam sistem, aplikasi 
kaedah, teori dan data yang bersesuaian untuk  menambahbaik kesejahteraan 
individu dan prestasi sistem secara keseluruhan (Hendrick, 2000).   
Pendekatan pihak kepimpinan TDM yang sentiasa memberi galakan agar 
kajian lanjutan untuk menilai tahap dan prestasi kesiapsiagaan elemen tempur, daya 
gerak dan daya juang (morel) telah membolehkan ergonomik bergerak seiring dan 
seimbang berdasarkan situasi semasa sesuai dengan kelangsungan evolusi 
pertahanan dan keselamatan negara. Kajian ini merupakan langkah berterusan bagi 
merealisasikan evolusi sumber manusia agar bersedia untuk menghadapi cabaran 
dan peperangan pelbagai dimensi.  
 
 
1.3         Penyataan Masalah  
 
 
Melalui pandangan dari pemerintah dan pengurusan tertinggi TDM, disiplin 
merupakan tonggak utama kecemerlangan sesebuah organisasi. Mereka bersetuju 
bahawa  peluang untuk memenangi peperangan amat tipis jika anggota tentera 
mempunyai pelbagai masalah disiplin (Syed Othman, 2005). Pihak pengurusan telah 
melaksanakan pelbagai pendekatan untuk mengukuhkan disiplin dan 
menghindarkan gejala kurang sihat dari meresapi anggota-anggota TDM (Hashim, 









Pihak pengurusan berusaha meningkat dan melakukan transfomasi penambahbaikan  
taraf hidup seperti perumahan, soal gaji, ganjaran, peningkatan kerjaya, latihan dan 
modal insan (YB Dato’ Dr Abd Latif bin Hj Ahmad - Timbalan Menteri Pertahanan 
dalam temubual eksklusif pada 11 September 2011).   Pendekatan mengintegrasikan 
antara manusia, mesin dan kaedah sentiasa dititik beratkan untuk mengelakkan dari 
berlakunya kecelaruan minda dan ragu diri anggota TDM (Zulkifli, 2011).  
Pendekatan ini juga tepat dengan ramalan keperluan masa depan sumber manusia 
dan membandingkan inventori atau penilaian sumber manusia sedia ada untuk  
membentuk program-program pembangunan.    
Dalam sistem pengurusan strategik ATM, penambahbaik modal insan 
(Improve Human Capital) dan menambah baik motivasi dan kualiti hidup (Improve 
Motivation and Work Life Quality) merupakan dua pelan tindakan dalam  perspektif 
keupayaan organisasi menuju ke arah kecemerlangan.  Status kesiapsiagaan TDM 
boleh diukur berdasarkan lima elemen iaitu kuasa tembakan, daya gerak, 
komunikasi, logistik dan sumber manusia. Strategi ini telah menetapkan pengurusan 
sumber manusia sebagai salah satu daripada lima elemen yang dinyatakan 
sebenarnya memberi gambaran bahawa kepincangan akan berlaku jika pengurusan 
tadbir urus sumber manusia tidak dilakukan dengan baik.  Antara langkah yang 
telah diambil adalah penambahbaikan motivasi dan menambah baik taraf hidup.  
Penambahbaik motivasi dan taraf hidup adalah dua objektif yang dikenal pasti untuk 
mencapai pelan strategik yang telah digariskan.  Manakala aspek   lain masih 
terbuka luas untuk dikaji dan salah satu faktor kecemerlangan sumber manusia 
adalah ‘morel’.   
Kerendahan morel pekerja bakal mewariskan  mereka menjadi pekerja yang 
tidak komited terhadap tugas (Aminuddin, 1994).  Sebagaimana teori ekonomi 
penawaran dan permintaan, ia juga boleh juga diaplikasikan dalam perusahaan yang 
menjual perkhidmatan. Kualiti perkhidmatan cemerlang akan mendapat permintaan 
yang tinggi. Sebaliknya jika kualiti perkhidmatan yang tidak berprestij,  ia tidak 
akan memberi sebarang kebaikan terhadap individu mahupun organisasi (Fazilah & 
Ahmad, 2008).  Walaupun begitu, kecemerlangan morel individu atau tingkah laku 








Untuk diseimbangkan dengan empat dimensi tempur, ia perlu diterjemahkan dalam 
satu model statistikal supaya dapat diukur bersama  kesiapsiagaan  (tangible factor). 
Jika kedua-dua data dan dimensi tersebut dapat digabungkan, ia boleh dijadikan 
statistikal model yang berguna kepada TDM  (Jen Tan Sri Datuk Seri Panglima Hj 
Zulkefli bin Hj Zainal Abidin, Panglima TDM – Temubual eksklusif pada 21 
September 2011).  Di antara masalah utama dan petunjuk-petunjuk kerendahan 
morel dan motivasi yang  membelenggu organisasi TDM adalah  kes-kes tatatertib 
seperti Tidak Hadir Tanpa Cuti (THTC), dadah,  jenayah dan ragu diri.  
Keadaan ini  memberi alasan kuat mengapa pentingnya pemeliharaan morel 
dalam TDM.   Kecelaruan identiti seringkali dikaitkan dengan pasukan keselamatan 
kerana acuan yang salah boleh memberi kesan buruk kepada nama baik organisasi.  
Kemahiran menggunakan senjata api dan keberanian yang diterapkan telah  
digunakan ke jalan yang salah. Pemasalahan yang dibincangkan ini bukan sahaja 
dihadapi oleh TDM, malah ia juga dihadapi oleh TD negara asing seperti kes-kes 
amukan dan salah laku. Kajian yang dilakukan oleh beberapa pengkaji luar negara 
seperti  Morris (2001) di USA, Goyne (2004) di Australia,  Gelooven  (2007) di 
Netherlands dan   Francois (2006) di Belgium menemui  morel, motivasi  dan 
komitmen yang tinggi dalam anggota berperanan membentuk tingkah laku  individu 
dan reputasi organisasi.  
Selain dari itu,  pengkaji morel anggota seperti Manning (1991),  Jacob dan 
Kai (2003),  Goyne (2004) mendapati penerapan morel, motivasi dan dorongan 
unsur-unsur komitmen yang tinggi mampu mengatasi pemasalahan ini. Mereka 
telah mengaplikasikan teori Maslow dan faktor dalaman (intrinsic work motivation) 
untuk mengaitkan peningkatan morel dan motivasi anggota-anggota dalam sesebuah 
organisasi.  Sebagai contoh  Goyne (2004) dari Australian Defence Forces (ADF), 
menjalankan penyelidikan terhadap anggota-anggota tentera Australia yang bertajuk 
Mengukur Keberkesanan Unit/pasukan: Apa yang perlu komander tahu  menemui 
bahawa pembinaan instrumen pengukuran morel boleh membantu setiap komander 
mengetahui prestasi dan masalah-masalah yang dihadapi oleh anggota-anggota di  
pasukan. Hasil kajian mendapati keberkesanan faktor luaran dan dalaman serta 








yang melibatkan persekitaran, rakan sekerja, kelengkapan, pembimbing, komunikasi 
dan keadilan layanan memberi impak kepada morel anggota mereka. Goyne telah 
menjadikan Israeli Defence Force (IDF) sebagai model kajian  yang tertumpu 
kepada faktor-faktor yang mempengaruhi kesiapsiagaan tempur seperti tempat 
penginapan dan bahan.  IDF telah mengunakan instrumen Combat Readiness 
Morale Questionnaire (CRMQ) bagi mengenal pasti faktor utama tingkatan morel 
anggota-anggota bahagian tempurnya. Menurut Goyne (2004), (ADF) telah 
memperkenalkan instrumen Profile of Leadership, Satisfaction and Effectiveness 
(PULSE) yang merangkumi tekanan kerja, kepuasan kerja, motivasi tugas, 
komunikasi, keyakinan kepimpinan dan kerja berpasukan.  Faktor individu yang 
tidak berpuas hati dengan keselesaan makanan dan tempat penginapan serta latihan 
mampu mengugat ketinggian morel anggota-anggota. Selain dari itu, penemuan 
faktor kumpulan, kepaduan (cohesion) dan  semangat setiakawan (esprit de corps) 
mempunyai pengaruh terhadap morel anggota. Francois (2006), pengkaji dari 
Belgian Army mendapati anggota melahirkan rasa puas apabila kebajikan mereka 
diberi perhatian, mereka diberi  dorongan motivasi dan melaksanakan tugas dalam 
kepaduan gerak kerja berkumpulan.   
Di Malaysia, beberapa pengkaji tempatan seperti Musa (1987),  Ab Aziz 
(2005) dan Mohd Kenali (2007), telah mengenal pasti peranan morel terhadap 
organisasi dan tugas dengan mengaitkan keperluan dan kepuasan hidup seperti  
pencapaian,  penghargaan, gaji, jaminan perkerjaan dan  kekecewaan boleh  
memberi impak yang besar kepada kecemerlangan organisasi. Nilai tambah lain 
seperti kesempurnaan kendiri, penghargaan kendiri, kasih sayang, keselamatan, 
fasiologikal seperti makanan, pakaian, tempat tinggal, air, oksigen dan seks juga 
mempengaruhi tahap morel dan motivasi pekerja. Kajian Teoh (2006) terhadap 
anggota TD pelbagai negara, mendapati apabila berlakunya masalah morel, motivasi 
dan komitmen di kalangan anggota, mereka akan hilang minat terhadap 
perkhidmatan. Mereka juga akhirnya akan bertindak di luar batasan dan jangkaan 
dengan mengkhianati organisasi. Teoh (2006), merumuskan tanda-tanda awal 
ketidakpuasan hati anggota-anggota terhadap tugas dan organisasi boleh diketahui 
melalui bantahan senyap (silence protest).  Tindakan salah laku seperti tidak hadir 
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